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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación que 
existe entre el clima organizacional y compromiso organizacional de los 
trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017. El estudio fue 
de tipo descriptivo correlacional y en él participó toda una población compuesta por 
127 trabajadores. Para la recolección de datos se utilizó la Escala de Clima laboral 
CL – SPC y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Para 
el análisis se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman, entre los principales 
resultados se encontró que existe relación directa y alta entre el clima 
organizacional y compromiso organizacional (r=0,59 y p< 0,05) lo que indica que 
los trabajadores que percibe un clima organizacional favorable poseen mayor 
compromiso con la empresa. El 47% de los trabajadores perciben un nivel favorable 
de clima organizacional, el 29 % se encuentra en un nivel medianamente favorable, 
el 15% presenta un nivel de clima muy favorable mientras que el compromiso 
organizacional está representado por el 100 % de la muestra encontrándose en un 
nivel promedio. 
 




The present research had as general objective to determine the relationship that 
exists between the organizational climate and organizational commitment of the 
workers of a corporate of the district of Miraflores - Lima 2017. The study was of 
correlational descriptive type and in that it participated a whole population composed 
by 127 Workers. The CL - SPC Work Climate Scale and the Meyer and Allen 
Organizational Commitment Questionnaire were used for data collection. 
Spearman's correlation coefficient was used for the analysis. Among the main 
results, it was found that there is a direct and high relationship between 
organizational climate and organizational commitment (r = 0.59 and p <0.05), 
indicating that workers who Perceive a favorable organizational climate have greater 
commitment to the company. 47% of workers perceive a favorable level of 
organizational climate, 29% are at a moderately favorable level, 15% have a very 
favorable climate level while the organizational commitment is represented by 100% 
of the sample being at an average level. 
 






























1.1. Realidad problemática 
 
Chiavenato (2011) afirma que las personas se agrupan para formar 
organizaciones y lograr objetivos comunes que de forma independiente no hubieran 
sido posibles alcanzar. A medida que las empresas cumplen sus metas trazadas van 
teniendo éxito y por ende van creciendo, este crecimiento exige un mayor número de 
personas. Sin embargo, los objetivos de las organizaciones y personas son distintos 
de manera que la interacción entre ambas se hace más compleja. Esta interacción 
está regida por un principio de reciprocidad que genera expectativas mutuas basada 
en una relación de intercambio, donde las organizaciones ofrecen incentivos o 
estímulos mientras que las personas ofrecen contribuciones. (p.90). 
 
La interacción de las personas forma parte del comportamiento organizacional el 
cual se conceptualiza como la materia que estudia el efecto que tienen los individuos, 
grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las empresas así mismo 
estudia las situaciones relacionadas a la productividad, desempeño, rotación, etc., e 
incluye temas fundamentales como la motivación, liderazgo, comunicación, conflicto, 
percepción de actitudes, clima y estrés laboral con la finalidad de mejorar el 
rendimiento de las organizaciones. (Robbins y Judge 2013, p.10). 
 
Bravo (2015) refiere que “El rol de recursos humanos a nivel estratégico es 
fundamental para acompañar el crecimiento de la empresa bajo un ambiente laboral 
favorable que fortalezca el desarrollo de los colaboradores, entendiendo que un buen 
manejo de personal conlleva a mayor rentabilidad y rendimiento  de manera que 
permite generar un ambiente de confianza lo cual favorece la permanencia y 
compromiso de los trabajadores”. (p.7). 
 
En relación a ello Pfeffer (1998) refiere que “Las buenas prácticas de gestión de 
personal logran altos niveles de dedicación y rendimiento, de habilidades, motivación 
y lealtad, lo que en consecuencia produce buenos resultados”. (p.10). 
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Actualmente el área de recursos humanos es vista como un accionista fundamental 
por las funciones que tiene en relación a la empresa, pues su labor está orientada a 
beneficiar a la misma a través de la adecuada gestión de capital humano, de esta 
manera se genera un buen clima laboral, lo cual permite que los colaboradores se 
sientan comprometidos con la empresa y se evidencie en el logro de objetivos de la 
organización. 
 
Palma (2009) afirma que “El clima organizacional es un fenómeno interviniente que 
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales 
que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias como productividad, 
satisfacción, rotación dentro de la empresa”. (p.5). 
 
Sin embargo, para que una empresa cuente con un clima laboral adecuado es 
indispensable invertir en la organización, pues tanto los factores estructurales como 
sociales parten de una inversión y asesoramiento para incrementar de forma positiva 
el ambiente de la empresa y la percepción de la misma por parte de quienes la 
integran. 
 
El clima laboral es el condicionante del comportamiento de los trabajadores y su 
relación con la empresa, es decir, si la influencia es positiva entonces el 
comportamiento de los que integran la empresa se verá reflejado en el aumento del 
nivel de desempeño, motivación, satisfacción y compromiso por parte de los mismos 
generando un impacto en la organización a través del cumplimiento de objetivos, 
reducción de rotación e incremento de productividad. (Sum, 2015, p.12) 
 
Por otro lado, Uribe (2014) nos refiere que “El compromiso organizacional es el nivel 
en el cual los méritos y objetivos de los colaboradores son coherentes con los de la 
empresa donde laboran, lo cual favorece que los mismos se comprometan con la 
organización” (p.79). 
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La consultora internacional Hay Group (2012) realizó un estudio a nivel mundial para 
medir el nivel de compromiso organizacional, cabe mencionar que en el mencionado 
estudio se incluye la información de 351 organizaciones, lo cual representa 
aproximadamente cinco millones de trabajadores en el mundo; de la investigación 
realizada se encontró que en los últimos cinco años existe una tendencia a disminuir 
el compromiso de los colaboradores hacia la empresa donde trabajan ubicándose en 
un 57% y se concluyó que más de la tercera parte de los empleados muestran 
resistencia a dar algo más a su centro de labores. 
 
Esta realidad no es ajena a las ninguna organización, pues la rotación de personal 
es una consecuencia de un mal clima laboral y por ende la falta de compromiso con 
la misma, por ello, tomamos como referencia a los trabajadores de un corporativo del 
distrito de Miraflores, quienes necesitan un ambiente adecuado para desempeñar 
sus funciones y así cumplir sus objetivos personales aportando al objetivo general de 
la empresa y de esta manera poder evidenciar el compromiso que tienen con la 
organización. 
 
En base a lo anteriormente expuesto, se plantea la siguiente interrogante ¿Existe 
relación entre el clima y compromiso organizacional en los trabajadores de un 
corporativo del distrito de Miraflores 2017? 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Las diversas investigaciones realizadas anteriormente a este estudio sobre el 
clima y compromiso organizacional han demostrado obtener distintos resultados, 
dentro de ellos tenemos los siguientes: 
 
1.2.1. Trabajos previos nacionales 
 
Ventura (2014) realizó una investigación con la finalidad de identificar la influencia 
del clima laboral en el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa 
Grifo Paiján S.R.L. Para ello trabajo con una muestra de 13 trabajadores, para medir 
el clima organizacional la autora diseñó una encuesta de 
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20 ítems y para el compromiso organizacional diseñó una encuesta de 14 ítems 
considerando los componentes afectivo, normativo y de continuidad. El método de 
estudio fue de tipo aplicada, no experimental y descriptivo, con un diseño descriptivo 
y transversal. Según los resultados, al relacionar el clima y el compromiso 
organizacional se obtiene un valor de 3.44, es decir que se encuentran en un nivel 
intermedio, lo cual indica que según las equivalencias de la encuesta este valor se 
encuentra como un clima laboral regular y el compromiso organizacional en un grado 
medio. En base a estos resultados, se afirma que existe relación directa entre las 
variables estudiadas, es decir a mejor percepción del clima habrá mayor compromiso 
organizacional por parte de los trabajadores de la empresa. 
 
Pérez (2015) realizó una investigación con el propósito de conocer el clima 
organizacional y su influencia en el compromiso organizacional en la empresa Sipan 
distribuciones S.A.C – Chiclayo. Para medir ambas variables el autor diseñó un 
cuestionario de 45 ítem; 35 preguntas para el clima organizacional basada en ocho 
dimensiones propuestas por diferentes autores como Litwin y Stringer,  Bowers y 
Taylor, entre otros; la confiabilidad de la variable contó con un valor de 0.937 y para 
el compromiso organizacional consideró 10 ítems basado en las dimensiones de 
Meyer y Allen, con un valor de 0.688 de confiabilidad. La población estuvo 
conformada por 120 trabajadores por lo que el muestro fue censal, el tipo de 
investigación fue observacional, transversal y de enfoque cuantitativo y correlacional. 
Los resultados determinaron que existe una correlación positiva altamente 
significativa entre el clima y compromiso organizacional. 
 
Cruz y Salirrosas (2017) investigaron la relación del clima organizacional con el 
compromiso de  los trabajadores en  la empresa  Industrial  Cerraduras  Nacionales 
S.A.C. La población estaba conformada por 137 trabajadores de la misma  empresa, 
la muestra fue no probabilística y muestreo censal ya que consideró la misma 
cantidad de la población. El tipo de investigación fue cuantitativo de alcance 
correlacional. El instrumento utilizado para el clima organizacional fue un cuestionario 
adaptado por los autores en base a los instrumentos diseñados por Litwin  y  Stringer  
1968,  (adaptado  por  Echezuria  y  Rivas)  este  instrumento fue 
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revalidado por juicio de expertos y analizado con el método de Alfa de Cronbach 
obteniendo un valor de 0.77 de confiabilidad. Para el compromiso organizacional, 
adaptaron el cuestionario de Meyer y Allen 1991 (modificado por Echezuria y Rivas 
2001), para la confiablidad del cuestionario utilizaron el método de Alfa de Cronbach 
obteniendo un valor de  0.81. Los resultados determinaron que existe  una relación 
de 0.45 la cual es altamente significativa, es decir que a medida que mejora el clima 
organizacional, mejora el compromiso de los trabajadores. 
 
Cutipa (2015) realizó un estudio para determinar la relación que existe entre el  clima 
y compromiso organizacional de los trabajadores de la Universidad Peruana Unión, 
Filial Juliaca. La población estaba constituida por 320 personas de las cuales trabajó 
con 113 empleados mediante un muestreo aleatorio simple a través de un proceso 
probabilístico. El estudio fue de tipo cuantitativo, correlacional y transversal. Para 
calcular el clima organizacional se utilizó la Escala de clima laboral de Sonia Palma, 
la validez de este instrumento fue estimada por el método de jueces y el análisis de 
ítems discriminativos donde obtuvieron un valor de 0.87 y 
0.84 respectivamente; en cuanto a la confiabilidad se utilizó el método de Alfa de 
Cronbach obteniendo un valor de 0.97. El instrumento que se utilizó para medir el 
compromiso organizacional fue el Cuestionario de Meyer y Allen donde los estudios 
realizados por Arias Galicia, Mercado y Belausteguigoitia (1988) demostraron que la 
prueba tiene validez de contenido (p<0.05) y confiabilidad por el método de Alfa de 
Cronbach de 0.81 para el compromiso afectivo, 0.82 para el compromiso normativo 
y 0.48 para el compromiso de continuidad. La relación obtenida entre el clima 
organizacional y compromiso organizacional fue de 0.79 la cual es positiva y 
estadísticamente significativa, es decir a medida que mejora el clima, mejora el 
compromiso de los trabajadores. 
 
Tejada (2016) investigó la relación entre el clima laboral y compromiso organizacional 
de los empleados de una entidad pública de Chimbote 2016, la población estuvo 
conformada por 200 personas, por lo que el muestreo fue censal y se empleó el 
diseño descriptivo correlacional. El instrumento utilizado para medir el clima 
organizacional fue la escala de Clima laboral de Sonia Palma, este instrumento posee 
una consistencia interna de 0.79, para calcular el compromiso 
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organizacional empleó el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y 
Allen (1991), el cual fue adaptado por Quispe Muñoz, Maribel Gloria, obteniendo un 
valor de (r= 0.737 y p= 0.001) resultado válido y confiable. Los datos fueron 
analizados con el coeficiente de correlación de Pearson encontrando los siguientes 
resultados (r= 0.187** y p=0.008 < 0.001), lo que indica que existe una correlación 
débil entre ambas variables, es decir que los trabajadores que perciben un buen clima 
tienen un mayor compromiso. 
 
1.2.2. Trabajos previos internacionales 
 
Méndez (2015) realizó un estudio con la finalidad de investigar si el grado de 
calidad del clima organizacional es predictor del grado de compromiso 
organizacional, la población estuvo conformada por 2000 empleados de un parque 
eco arqueológico de México de los cuales tomó una muestra de 633 empleados 
considerando que el tipo de investigación fue cuantitativo, descriptivo, explicativo y 
transversal. Para medir la primera variable adaptó el instrumento de clima 
organizacional diseñado por el Dr. Manuel Ramón Meza Escobar y Paredes 
Saavedra (2011), la confiabilidad fue calculada con el método de Alfa de Cronbach 
obteniendo un valor de 0.938. En cuanto al compromiso organizacional, utilizó un 
cuestionario diseñado por el Dr. Manuel Ramón Meza Escobar y la autora, para el 
análisis de confiabilidad utilizaron el método de Alfa de Cronbach obteniendo un valor 
de 0.93. Los resultados obtenidos para el clima organizacional y compromiso 
organizacional fueron de F= 0.58 y un nivel de significación 0.16 por lo que 
determinaron que el grado del clima organizacional no es predictor del compromiso 
organizacional en los trabajadores del parque arqueológico de México. 
 
Domínguez, Ramírez y García (2013) realizaron un estudio donde demostraron la 
relación entre las dimensiones del clima y compromiso organizacional, el estudio 
realizado fue de corte transversal, tipo cuantitativo y de alcance correlacional, para 
ello trabajaron con 5 entidades de educación superior de Puerto Vallarta de México 
y utilizaron una muestra de 384 personas, para evaluar el clima y compromiso 
organizacional, utilizaron un cuestionario conformado por cuatro dimensiones para el 
clima organizacional (Estructura, comunicación, liderazgo y motivación) y tres 
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dimensiones para el compromiso organizacional (Compromiso normativo, 
compromiso afectivo y compromiso calculado), la confiabilidad del instrumento se 
calculó de Alfa de Cronbach, donde obtuvo un valor de 0.85. Los resultados indicaron 
que el clima y compromiso organizacional se relacionan significativamente con un 
valor de 0.05.; sin embargo, las dimensiones de motivación, estructura y 
comunicación del clima organizacional se relacionan significativamente con las 
dimensiones del compromiso organizacional con una valor de 0.636. 0.461 y 0.435 
respectivamente, es decir, mientras más favorable sea la percepción de los 
elementos del clima organizacional mayor será el compromiso en la parte afectiva y 
normativa. 
 
Recio, Gómez, López y Martínez (2012) realizaron un estudio en el Hospital General 
de Rio Verde de México con la finalidad de determinar la relación entre el clima 
organizacional, evaluado en cuatro componentes (Motivación, liderazgo, 
participación y reciprocidad) y el compromiso organizacional, medido en tres 
dimensiones (Afectivo, de continuidad y normativo), para ello utilizaron un tipo de 
investigación descriptivo, transversal y correlacional empleando una muestra de 104 
trabajadores. Para calcular el clima organizacional emplearon el Inventario de Clima 
organizacional elaborado por la Organización Panamericana de la Salud, la 
confiabilidad del instrumento fue calculado con el método de Alfa de Cronbach, el 
cual tuvo un valor de 0.90 y para el compromiso organizacional utilizaron el 
Cuestionario de Meyer y Allen, la cual tiene una validez de contenido (p<0.05), en 
cuanto a la confiabilidad del instrumento, utilizaron el método de Alfa de Cronbach 
donde obtuvieron el valor de 0.81 para el compromiso afectivo, 0.82 para el 
compromiso normativo y 0.48 para el compromiso de continuidad. Los resultados 
obtenidos demostraron que el compromiso afectivo tuvo una correlación de (r= 
0.600**, sig.= 0.00) con la dimensión de motivación, en la dimensión de reciprocidad 
se obtuvo un valor de (r= 0.602**, sig.= 0.00), en la dimensión de liderazgo (r= 0.584, 
sig. = 0.00) y la dimensión de participación tuvo un valor de (r=0.397**, sig.= 
0.00).Respecto al compromiso normativo y de continuidad no presentaron ninguna 
correlación con las dimensiones del clima organizacional, es decir el compromiso 
afectivo tuvo una buena correlación con las dimensiones del clima organizacional a 
excepción de las dimensiones anteriormente mencionadas, 
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así mismo no tuvo ninguna correlación con las variables sociodemográficas. 
 
 
Mejía (2014) realizó una investigación con el objetivo de identificar la relación entre 
el clima organizacional y el compromiso organizacional de los empleados de un 
centro de desarrollo infantil de México (CENDI), para ello se contó con un tipo de 
muestra no probabilística sumando un total de 30 personas, dentro de los cuales se 
incluye al personal docente, administrativo y de intendencia. Se utilizó una 
metodología de tipo descriptivo, transversal y correlacional, el instrumento que utilizó 
para medir ambas variables fue un cuestionario de 32 preguntas diseñado por la 
autora, el cual estaba estructurado en 8 preguntas de datos generales, 12 ítems para 
el compromiso organizacional, 12 ítems para medir el clima organizacional 
subdividido en 4 preguntas para condiciones físicas, 4 para liderazgo y 4 para 
reconocimiento, este cuestionario fue validado por pares y expertos. Los resultados 
del mencionado estudio determinaron que existe una correlación de 0.871 entre 
ambas variables, es decir, existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el compromiso organizacional de los trabajadores del CENDI. 
 
Gonzales (2015) determinó que el clima organizacional y reconocimiento laboral son 
predictores de los indicadores del compromiso organizacional de los empleados de 
la empresa Vizcarra y Asociados, para ello se contó con una población de 109 
empleados de los cuales se tomó una muestra de 93 personas. La metodología que 
se utilizó fue de tipo cuantitativa, descriptiva y transversal para este estudio se 
utilizaron tres instrumentos; para obtener datos cuantitativos del clima organizacional 
se adaptó un cuestionario de Paredes Saavedra (2011), para el análisis de 
confiabilidad trabajó con el método de Alfa de Cronbach del cual obtuvo un valor de 
0.92 mientras que para el compromiso organizacional utilizó un cuestionario 
elaborado por Manuel Meza Escobar y Amalia Méndez; el análisis de confiabilidad 
fue calculado con el método de Alfa de Cronbach, el cual este obtuvo un valor de 
0.93. Para obtener los resultados, utilizó la técnica de regresión lineal múltiple donde 
R2 corregida fue igual a 0.374, el valor de p= 0.00, lo cual indica que existe una 
relación significativa lineal, es decir, existe una influencia positiva en relación al clima 
organizacional y reconocimiento laboral sobre el compromiso 
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organizacional de los trabajadores de la empresa. 
 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Fundamentos teóricos 
 
a) Clima organizacional 
Chiavenato (2009) refiere que el clima organizacional es el conjunto de 
características del entorno observadas o vivenciadas por los integrantes de la empresa 
que repercuten en la conducta de los mismos, este concepto abarca una amplia serie 
de elementos ambientales que actúan como mediadores de la motivación (…) el clima 
organizacional es beneficioso cuando se satisface necesidades individuales y existe 
un incremento positivo del estado de ánimo sin embargo es contraproducente cuando 
se suscita fracaso por no satisfacer esas carencias. 
 
b) Compromiso organizacional 
 
 
El compromiso organizacional forma parte de un sistema psicológico 
organizacional que parte del clima y termina en la satisfacción, en este sistema el 
compromiso se vincula con el liderazgo y el desempeño para interceder la 
correspondencia entre el clima y la satisfacción, se trata de suposiciones según los 
cuales señalan que un incremento en las relaciones de tareas y humanas generan 
impacto en el liderazgo, el compromiso y el desempeño , lo que a su vez repercute en 
el incremento de la satisfacción de vida, es decir los recursos humanos en las 
empresas se encuentran en una serie de actividades y personalidades, los cuales 
asumen roles de liderazgo y dimensiones de compromiso que incrementa su 
desempeño, Carreón (2013). 
 
1.3.2. Teorías del clima organizacional 
 
Brunet citado por García e Ibarra, (2012) hace referencia que el clima laboral es un 
término que se planteó a inicios de los años sesenta por Gellerman en psicología 
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organizacional, este concepto tiene influencia de la escuela Gestalt y la escuela 
funcionalista. 
Podemos deducir que desde 1960 el concepto del clima organizacional recibido 
influencia de estas dos grandes escuelas, a partir de este estudio  las investigaciones 
han ido profundizando y detallando su importancia según el contexto en que se 
encuentren de manera que en la actualidad el clima organizacional es un elemento 
indispensable en las organizaciones pues impacta de forma positiva o negativa a la 
empresas y a los que integran la misma. 
 
El clima es la percepción de cada individuo, sin embargo el clima como definición, 
tiene límites específicos que lo diferencia de otras cualidades; se trata de dos 
particularidades que persisten en sus distintas definiciones, y se caracteriza por ser 
descriptiva y a la vez una percepción. Las percepciones son sensaciones vivenciadas 
por una persona y la descripción es la información de la percepción experimentada por 
la persona. (Chiang, Salazar, Huerta y Núñez, 2008). 
 
Al respecto, el clima organizacional es un factor importante para las empresas 
consideradas competitivas que tiene por objetivo logar la mayor productividad y 
mejorar el servicio que ofrecen a través de estrategias internas, el estudio del mismo 
permite identificar aspectos claves que puedan estar impactando de forma favorable 
o desfavorable el entorno laboral en la empresa. 
 
Chiavenato (como se citó en García e Ibarra, 2012) refiere que el clima organizacional 
conforma el medio interno de una empresa que existe en toda empresa, este concepto 
implica diversos ámbitos de la situación que se anteponen en distintos niveles teniendo 
en cuenta los componentes estructurales como el prototipo de empresa, la tecnología, 
valores y normas de convivencia de la empresa incluyendo los componentes sociales 
como las conductas y patrones de comportamiento. 
 
El clima repercute en los procesos organizacionales y psicológicos, así mismo influye 
en el rendimiento, satisfacción y bienestar de los trabajadores. Por eso es 
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indispensable implementar técnicas reforzadoras para modificar el comportamiento 
humano y mejorar la percepción de los empleados en relación a su entorno laboral. 
(Cárdenas, Arciniegas y Barrera, 2009). 
Por lo indicado anteriormente, podemos conceptualizar al clima organizacional como 
la percepción de los integrantes de una empresa sobre los comportamientos 
organizacionales que repercute en el desempeño, motivación y principalmente el 
compromiso de los colaboradores con la empresa para cumplir los objetivos de la 
empresa. Es importante recalcar que la percepción de cada empleado es distinta y 
está condicionada al entorno en que se encuentra y a la vez determina su 
comportamiento en la empresa. 
1.3.3. Características del clima organizacional 
 
Las características del clima organizacional están condicionadas a las diversas 
situaciones que presenta el entorno, esto generará actitudes y comportamientos en 
los trabajadores que nos permitirá tener un panorama claro del clima laboral de la 
organización. 
García e Ibarra, (2012) nos menciona que el clima organizacional es visible de acuerdo 
a las actitudes de los trabajadores, esto puede ser causado por distintos motivos, entre 
ellas: Los días de abono de haberes, fechas de corte mensual, gratificación, aumento 
salarial, reducción de personal, cambio de jefaturas, etc. Por ejemplo, ante un aumento 
de sueldo, la motivación de los trabajadores aumenta y por ende se puede deducir que 
tienen mayor deseo de trabajar, sin embargo sucede todo lo contrario si en vez de 
darse un incremento de sueldos se hiciera una reducción de personal. 
En relación a ello Rodríguez (2001) nos menciona que el clima se caracteriza por: 
  La permanencia, es decir, las organizaciones mantienen la estabilidad del 
clima organizacional con ciertas modificaciones de manera progresiva. 
  El comportamiento del personal varía según el clima organizacional que 
presente la empresa. 
  Uno de los efectos del clima organizacional es la generación de compromiso 
e identificación de los trabajadores con la empresa. 
 Las actitudes de los trabajadores varían según el clima laboral de la 
organización. 
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  Las consecuencias más significativas de un mal clima laboral son la rotación 
y el ausentismo, quienes a su vez pueden generar insatisfacción por parte de 
los trabajadores. 
1.3.4. Dimensiones del clima organizacional 
 
Al respecto, Segredo (2013) afirma que Litwin y Stringer fueron los primeros en 
determinar su evaluación a través de nueve factores: estructura, independencia en la 
toma de decisiones, compensación recibida, la competencia por el cumplimiento de 
objetivos, los vínculos y contribución entre sus miembros, los indicadores de 
rendimiento laboral, el manejo, el conflicto y el compromiso con la empresa. Existen 
diversos estudios acerca de las dimensiones del clima laboral, sin embargo, la 
Organización Panamericana de la Salud (OPS), propone un modelo de análisis de 
clima organizacional compuesto por cuatro grandes dimensiones, las cuales se dividen 
en cuatro variables. 
 
Según Marín, Melgar y Cataño (1998), las cuatro dimensiones y variables son las 
siguientes: 
Liderazgo: Es la capacidad de influencia que ejerce una persona en la conducta de 
un grupo de individuos, buscando la efectividad y cumplimiento de metas a través de 
la orientación y persuasión con la finalidad de realizar alguna actividad con 
entusiasmo. 
Motivación: Es la actitud y reacción propia de cada individuo que se evidencia cuando 
ciertos estímulos del entorno se hacen presente generando una actitud favorable o 
desfavorable según el impulso presentado. 
Reciprocidad: Es la acción equitativa de dar y recibir mutuamente algún elemento, 
objeto u actividad entre el individuo y la empresa. 
Participación: Es la cooperación que ejerce un individuo o un grupo formal o informal 
con la finalidad de cumplir objetivos trazados. 
 
1.3.5. Tipos de clima organizacional de Likert 
 
Según Likert (1946) existen dos tipos de Clima Organizacional que nos ayudarán 




Sistema I Autoritario explotador: Referido a quien dirige a sus trabajadores sin 
poseer la confianza en ellos, se percibe temor en el clima organizacional, por ello la 
comunicación de jefes a empleados es deficiente, por lo que son los jefes quienes 
asumen la responsabilidad y dan las órdenes a sus subordinados, (Likert, 1946, p. 27). 
 
Sistema II Autoritarismo paternalista: Se refiere a quien dirige a sus trabajadores a 
través de la confianza, por ello que la relación entre los jefes y empleados es 
adecuada, además se emplean refuerzos y castigos como generador de motivación 
para el personal. En este tipo de clima se tiene en cuenta las necesidades sociales de 
los empleados (Likert, 1946, p.28). 
 
Clima Participativo: 
Sistema III Consultivo: “Se refiere a la seguridad que tienen los jefes hacia sus 
colaboradores, quienes pueden tomar decisiones específicas y satisfacer necesidades 
emocionales; además existe comunicación, relación y delegación entre ambas partes” 
(Likert, 1946, p. 29). 
Sistema IV Participación en grupo: “Se refiere a la confianza del jefe hacia sus 
empleados. La toma de decisiones busca la integración y relación de todos los niveles, 
la comunicación es de manera vertical, horizontal, ascendente y descendente” (Likert, 
1946, p. 29). 
Rosseau (1998), realizó la comparación de los tipos de clima organizacional de la 
siguiente forma: 
Clima psicológico: La individualidad tiene un rol en la producción de las 
percepciones. Los factores que componen el clima laboral son: Las formas de 
pensamiento individual, la identidad personal, los procesos cognoscitivos, la 
organización de la empresa y las relaciones interpersonales. 
Clima agregado: Este tipo de clima se hace presente cuando las impresiones 
personales son medidas a nivel de orden jerárquico de tal manera que se construyen 
en base a la propiedad del individuo a un sector reconocible de la empresa formal o 
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informal. 
Clima colectivo: El producto del acuerdo entre las personas en relación a la 
percepción individual, se caracteriza porque en situaciones específicas se tiende a 
comparar con climas que reflejen resultados parecidos. 
Clima organizacional: Las interpretaciones surgen a partir de las percepciones 
individuales, esto son atributos empresariales que se perciben los empleados en sus 
experiencias individuales en la organización. 
 
1.3.6. Teorías del compromiso organizacional 
 
Se define el compromiso organizacional como un estado psicológico que determina 
el vínculo entre un empleado y la empresa, la cual tiene efectos en la decisión de 
continuar o dejar la organización” (Meyer y Allen, 1997, p.64). 
 
Vallejos (2014) refiere que el compromiso organizacional es el campo de estudio que 
investiga la reacción y comportamiento humano, grupos y estructuras desde las 
organizaciones, con el propósito de aprovechar los resultados para el mejoramiento 
de la eficacia de una organización. (p.17). 
 
El compromiso organizacional, es el resultado de otras variables catalogadas como 
precedentes del mismo. Estas variables influyen en la evolución donde los empleados 
generan un vínculo afectivo hacia una empresa, este apego comienza en el periodo 
de selección, prosigue durante la etapa de inducción y se determinaría cuando el 
trabajador se incorpore a la empresa (Recio, Gómez, López y Martínez 2012, p.74) 
Chiavenato (2006) refiere que el compromiso organizacional es la forma en la que el 
trabajador se identifica con la empresa y el apego generada hacia la misma. Es decir, 
su deseo de permanecer activamente en ella habiéndose identificado con los objetivos 
y metas de la organización. 
Dimensiones del compromiso organizacional 
Varona (como se citó en Rivera, 2010) refiere que existen tres puntos de vista en 
la definición de compromiso organizacional, las cuales son: 
16  
Perspectiva de intercambio: Es el resultado del intercambio de incentivos y 
contribuciones entre la empresa y el trabajador. 
Perspectiva psicológica: Es el reconocimiento del personal con los valores de la 
organización, su anhelo por colaborar con el cumplimiento de objetivos y metas de la 
empresa y así formar parte de la misma. 
Perspectiva de atribución: Existe una exigencia evidente e inapelable a formar parte 
de la organización y así involucrarse en todos los aspectos que corresponda a la 
empresa. 
 
En base a las perspectivas mencionadas anteriormente, Meyer y Allen utilizan este 
aporte en sus investigaciones acerca de los componentes del compromiso 
organizacional, el cual se dividía en afectivo, de continuidad y normativo, los cuales 
son opuestos y complementarios. 
 
Por su parte Meyer y Allen citado por Arias, Valera, Loli y Quintana, (2003) 
plantearon la segmentación del compromiso en los siguientes componentes: 
Componente afectivo: Es el vínculo afectivo que surge entre los trabajadores hacia 
la organización al percibir que sus expectativas y necesidades son satisfechas 
Componente de continuidad: También llamado compromiso de conveniencia, es el 
grado de comunicación y reciprocidad entre los trabajadores de la empresa. 
Componente normativo: Se toma como base el deber, se centra en la creencia y 
lealtad a la organización, por recibir beneficios por parte de la empresa que conducen 
a un sentido de correspondencia del trabajador hacia la organización. 
 
1.4. Formulación del problema 
 
1.4.1. Problema general 
 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el compromiso organizacional 
de los trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017? 
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1.5. Justificación del estudio 
 
Las organizaciones se caracterizan por estar en constante cambio y transformación 
y es necesario adaptarnos a estas circunstancias, por lo que es necesario identificar 
y medir el nivel de clima organizacional que prima en las empresas. (Soberanes y De 
la Fuente 2009) 
 
En base a esta realidad, se pretende realizar un estudio del clima organizacional y 
compromiso organizacional de los trabajadores de un corporativo con la finalidad de 
obtener datos cuantificables de esta problemática, teniendo en cuenta que la presente 
investigación tiene pertinencia aplicativa pues en base a los resultados de este 
estudio, se podrá determinar qué medidas preventivas y correctivas se debería tomar 
para mejorar el clima laboral y a la vez generar el compromiso organizacional en cada 
trabajador para así poder responder de manera recíproca las expectativas de la 
empresa y el trabajador. 
 
De esta manera, la población más beneficiada con esta investigación son los 
trabajadores de la empresa, pues nos permitirán tomar un plan de acción para mejorar 
el clima laboral y a la vez generar mayor compromiso organizacional en los 
trabajadores, de esta manera se generará satisfacción por parte de la empresa y el 
colaborador. 
 
A nivel práctico, los resultados obtenidos del presente estudio lograrán concientizar  a 
la gerencia de recursos humanos de la empresa con la finalidad de tomar y ejecutar 
las medidas preventivas necesarias que favorezcan al desarrollo de la organización 
contribuyendo a un buen clima laboral y compromiso organizacional de manera que 
ambas partes se beneficien. 
 
La investigación posee relevancia social ya que servirá para investigar el impacto que 
tiene desarrollar un buen clima organizacional dentro de la empresa el cual permitirá 
a los trabajadores poder generar buenas relaciones laborales y esto repercuta en su 




1.6.1. Hipótesis general 
 
Existe relación directa y estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
y compromiso organizacional de los trabajadores de un corporativo del distrito de 
Miraflores – Lima 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas 
 
 
Existe relación directa y estadísticamente significativa entre las dimensiones del clima 
organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de un corporativo 
del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
Existe relación directa y estadísticamente significativa entre las dimensiones del 
compromiso organizacional y el clima organizacional de los trabajadores de un 
corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
Existe relación directa y estadísticamente significativa entre las dimensiones del clima 
organizacional y las dimensiones del compromiso organizacional de los trabajadores 




1.7.1. Objetivo general 
 
Determinar la relación entre el clima organizacional y compromiso organizacional de 
los trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
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1.7.2. Objetivos específicos 
 
Describir los niveles de clima organizacional de los trabajadores de un corporativo 
del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
Describir los niveles de compromiso organizacional de los trabajadores de un 
corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
Determinar la relación entre las dimensiones del clima organizacional y las 
dimensiones del compromiso organizacional de los trabajadores de un corporativo del 
distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
Determinar la relación entre las dimensiones del clima organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores – Lima 
2017. 
 
Determinar la relación entre las dimensiones del compromiso organizacional y el clima 































2.1. Diseño de investigación 
 
El tipo de este estudio es no experimental porque se desarrolla sin emplear ni 
condicionar las variables y transversal porque la recaudación de datos se realiza en 
un solo momento sin manipular las variables de estudio ni someterlas a prueba. 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) refieren que el diseño no experimental es el 
estudio que se ejecuta sin emplear de ninguna manera las variables, es decir, se trata 
de investigaciones donde no existe la intención de manipular las variables para 
obtener resultados en otras. 
 
El nivel de investigación es básico porque parte de un marco teórico y permanece en 
él además de incrementar los conocimientos científicos sin contrastarlos con ningún 
aspecto práctico. Tamayo (2004) nos refiere que este tipo de estudio utiliza el 
procedimiento de muestreo con la finalidad de expandir sus descubrimientos más allá 
del grupo o situaciones estudiadas. No se preocupa por la aplicación de los resultados 
de la investigación pues considera que no corresponde al investigador sino a la otra 
persona. 
 
Usaremos un diseño correlacional. En ese sentido Ruiz (2010) refiere lo siguiente “Al 
analizar el nivel de relación entre dos o más variables, calibran cada una de ellas, 
obtienen datos cuantificables y analizan la relación existente entre las variables, 
finalmente se plantean hipótesis que son sometidas a prueba” (p.8) 
 
2.2. Variables de operacionalización 
Definición conceptual de clima organizacional 
El clima organizacional es el conjunto de características del entorno observadas o 
vivenciadas por los integrantes de la empresa que repercuten en la conducta de los 
mismos, este concepto abarca una amplia serie de elementos ambientales que actúan 
como mediadores de la motivación (…) el clima organizacional es beneficioso cuando 
se satisface necesidades individuales y existe un incremento positivo del estado de 
ánimo sin embargo es contraproducente cuando se suscita fracaso por no satisfacer 
esas carencias. (Chiavenato, 2009, p.261) 
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Definición Operacional de clima organizacional 
Puntajes obtenidos en la Escala de clima laboral CL-SPC. 
 
 
Dimensiones del clima organizacional 
Realización Personal: Es la consideración que tiene el trabajador respecto a la 
probabilidad de que su entorno laboral le permita su posible desarrollo personal y 
profesional en un futuro. 
Involucramiento Laboral: Es la compenetración de los valores de la empresa por 
parte del empleado y el compromiso que asume con el cumplimiento de objetivos de 
la organización. 
Supervisión: Es la apreciación de las funciones y la importancia de los superiores en 
la verificación y control dentro de las actividades laborales del trabajador teniendo en 
cuenta la relación de apoyo y orientación en el cumplimiento de objetivos que forman 
parte de su desempeño. 
Comunicación: Es la percepción del grado de comunicación interna y externa por 
parte de la organización en relación a la claridad y precisión de la información que 
esta emita. 
Condiciones Laborales: Es el reconocimiento de que la organización abastece los 
elementos materiales, económicos y/o psicosociales necesarios para las tareas 
encomendadas a los trabajadores. 
 
Definición conceptual del compromiso organizacional 
Se define el compromiso laboral u organizacional como una situación psicológica que 
califica el vínculo existente entre un empleado y la empresa, la cual repercute en la 
decisión de continuar o dejar la organización en base al compromiso que presente el 
individuo. (Meyer y Allen, 1997, p.64) 
Definición operacional del compromiso organizacional 
Puntajes obtenidos en la Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen 
 
 
Dimensiones del compromiso organizacional 
Componente afectivo: Es el grado en el cual el trabajador desea permanecer en la 
empresa debido a un vínculo afectivo con la misma. 
Componente de continuidad: Es conocido también como compromiso de 
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conveniencia en el cual se evidencia el grado en el cual el empleado siente la 
necesidad de permanecer en la empresa porque se involucró en el surgimiento de la 
misma. 
Componente Normativo: Es el deber moral que siente el trabajador por permanecer 
en la empresa debido a una oportunidad o recompensa que le ofreció la misma. 
2.3. Población y Muestra 
Población: 
La población estará conformada por 127 trabajadores que laboran en un 
corporativo del distrito de Miraflores y se utilizará la técnica censo poblacional, es 
decir, en el presente estudio, el tipo de población será finita y accesible y la muestra 
será de tipo censal porque la población es la muestra. 
Muestra: 
La muestra estuvo conformada por el área de administración (16) comercial (22), 
logística (11), marketing (16), planillas (19), recepción (6), reclutamiento y selección 
(17), Seguridad y Salud en el trabajo (12) y soporte técnico (8) obteniendo una 
cantidad de 127 personas entre 65 mujeres y 62 varones. 
Muestreo: 
Es un muestreo no probabilístico, en este sentido, Hernández (2014) refiere que 
también se denominan dirigidas porque supone un procedimiento de selección 
informal es decir, se seleccionan individuos sin intensión de que sea estadísticamente 
representativo. 
 
Criterios de Selección 
Criterios de Inclusión: 
 Todos los trabajadores del corporativo de Miraflores 
 
Criterios de Exclusión: 
 Personal que no trabajen en el corporativo de Miraflores. 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Martínez citado por Montero (2014) hace referencia que un instrumento 
psicométrico intenta representar al constructo a través de un valor numérico 
procedente de la aplicación de un conjunto de ítems hacia los sujetos de interés. Cada 
ítem es calificado por el individuo según la escala de medición que se asigne al mismo 
obteniendo un puntaje total lo cual es un indicativo del nivel que toma el constructo de 
interés en cada uno de los elementos estudiados. 
A. Escala de Clima Laboral (Sonia Palma Carrillo – 2004) 
La Escala de Clima Laboral fue creada y diseñada por Sonia Palma Carrillo en el 
año 2004, su ámbito de aplicación está dirigido a trabajadores a partir de 18 años y se 
aplica de forma individual y colectiva para ser resuelto en un lapso de tiempo de 
15 a 30 minutos. La escala está conformada por 50 ítems subdivididos en 5 
dimensiones denominadas: Realización personal, Involucramiento laboral, 
Supervisión, comunicación y condiciones laborales donde los trabajadores asignaran 
un puntaje a través de la escala de Likert (1= ninguno o nunca, 2= poco, 3= regular o 
algo, 4= mucho y 5= todo o siempre). En relación a la calificación, el puntaje total 
resulta de la sumatoria del puntaje asignado a cada ítem, estos valores oscilan entre 
50 y 250 puntos, es decir, loa puntajes altos un clima laboral favorable y los puntajes 
bajos indican lo contrario. 
 
2.4.1. Validez y confiabilidad de la Escala de Clima Laboral (SPC) 
El estudio realizado por Palma (2004) determinó que la validez del presente 
instrumento fue estimada con el método de jueces y el análisis del poder 
discriminativo de los ítems donde se obtuvo una correlación de 0.87 y 0.84 
respectivamente, para determinar la confiabilidad del instrumento, utilizó el análisis 
de fiabilidad de Alfa de Cronbach y método de Split Half de Guttman obteniéndose 
correlaciones de 0.97 y 0.90 respectivamente; por lo que se puede afirmar que es un 
instrumento válido y confiable. 
 
Prueba piloto de la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) 
Para obtener la confiabilidad del instrumento, hemos realizado un estudio piloto 
con 50 trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores obteniendo un valor 
de 0,983 lo que indica que el instrumento es confiable; respecto a la validez del 
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mismo se realizó el análisis de correlación ítem – test donde se encontraron 
resultados dentro del rango de validez esperado (p>0.20). 
 
B. Cuestionario de Compromiso Organizacional ( Meyer y Allen 1997) 
El Cuestionario de Compromiso Organizacional fue creado y diseñado por Meyer 
y Allen en el año 1997, el objetivo es conocer el tipo de compromiso organizacional 
que presentan los trabajadores en la empresa. Su ámbito de aplicación está dirigido a 
trabajadores a partir de 17 años y se aplica de forma individual y colectiva en un lapso 
de tiempo de 15 minutos. El cuestionario está conformada por 18 ítems subdivididos 
en 3 componentes denominados: Componente afectivo (Deseo), componente 
normativo (Necesidad) y componente de continuidad (Deber) donde los trabajadores 
asignaran un puntaje a través de la escala de Likert (1= Totalmente en desacuerdo, 
2= Moderadamente en desacuerdo, 3= Débilmente en desacuerdo, 4= Ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, 5= Débilmente de acuerdo, 6= Moderadamente de acuerdo y 7= 
Totalmente de acuerdo, es importante mencionar que existen ítems inversos, cuyos 
puntajes hay que invertir, estos son: 1, 3, 10, 14, 15 y 18. En relación a la calificación, 
el puntaje total resulta de la sumatoria del puntaje asignado a cada ítem, estos valores 
oscilan entre los siguientes rangos: Puntaje alto = 126 a más puntos, promedio = 19 a 
125 puntos y bajo =18 puntos. 
 
2.4.2. Validez y confiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional 
En un estudio realizado por Arias Galicia, Mercado y Belausteguigoitia (1998) se 
encontró que la prueba tiene validez de contenido (p<0.05) y confiabilidad por el 
método de consistencia interna de: Alfa de Cronbach de 0.81 para compromiso 
afectivo, de 0.82 para compromiso normativo y de 0.48 para compromiso de 
continuidad. 
 
Prueba piloto del Cuestionario de Compromiso Organizacional. 
Para obtener la confiabilidad del instrumento, hemos realizado un estudio piloto 
con 50 trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores obteniendo un valor 
de 0,743 lo que indica que el instrumento es confiable; respecto a la validez del 
mismo se realizó el análisis de correlación ítem – test donde se encontraron 
resultados dentro del rango de validez esperado (p>0.20). 
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2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el presente estudio se realizó la aplicación de la Escala de Clima laboral CL 
– SPC y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, 
posteriormente se realizó el procesamiento de datos a través del paquete estadístico 
SPSS versión 21, que nos permitirá obtener el análisis de cada variable y la 
correlación entre ambas para recaudar la información y obtener resultados de la 
muestra estudiada a través de tablas de frecuencias, distribución y porcentaje. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Durante el proceso de investigación se respetará la decisión de los trabajadores 
que tengan la voluntad de participar en el presente estudio, así mismo se garantiza 
proteger la integridad y confidencialidad de los participantes en relación a la 
información brindada con la finalidad de beneficiar a la organización de manera 




































Muy desfavorable 3 2,4 
Desfavorable 8 6,3 
Media 37 29,1 
Favorable 60 47,2 
Muy favorable 19 15,0 
Fuente: El autor 
 
Se observa en la tabla superior que, en relación a los niveles de la variable en 
mención, el 47% de la muestra se mantiene en el nivel favorable de clima laboral, el 
29 % se encuentra en un nivel medianamente favorable, el 15% presenta un nivel de 
clima muy favorable, el 6,3 % se encuentra en un nivel desfavorable mientras que el 
nivel muy desfavorable representa el 2,4% de la muestra. 
Tabla 2 




Promedio 127 100,0 
Fuente: El autor 
 




Correlación entre el clima organizacional y compromiso organizacional 
 






 Sig. (bilateral) ,000 
Fuente: El autor 
En la tabla superior se observa las correlaciones que existen entre las variables de 
clima laboral y el compromiso organizacional, donde se observa que existe correlación 
(p< 0,05), siendo esta directa y alta (r=0,59). 
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Tabla 4 













,483 ,547 ,243 





,577 ,591 ,251 
 Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,004 
Supervisión Coeficiente de 
correlación 
,421 ,462 ,239 
 Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,007 
Comunicación Coeficiente de 
correlación 
,490 ,475 ,296 





,531 ,513 ,368 
 Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
Fuente: El autor 
 
En la tabla superior se observa las correlaciones que existen entre dimensiones del 
clima laboral y compromiso organizacional, donde se observa que todas dimensiones 
tienen relación, todas de manera directa, siendo los más resaltantes, la relación que 
existe entre el involucramiento laboral y el componente normativo, ya que es una 
relación alta (r=0,59), y que menos se relaciona es la dimensión supervisión con el 




Correlación entre las dimensiones del clima organizacional con el compromiso 
organizacional 
 
  Compromiso organizacional  
Realización personal Coeficiente de 
correlación 
,558 
 Sig. (bilateral) ,000 
Involucramiento laboral Coeficiente de 
correlación 
,633 
 Sig. (bilateral) ,000 
Supervisión Coeficiente de 
correlación 
,485 
 Sig. (bilateral) ,000 
Comunicación Coeficiente de 
correlación 
,553 
 Sig. (bilateral) ,000 
Condiciones laborales Coeficiente de 
correlación 
,617 
 Sig. (bilateral) ,000 
Fuente: El autor 
Se observa en la tabla superior que las dimensiones del clima organizacional tienen 
correlación (p<0,05), siendo medio para la supervisión (r=0,48), realización personal 
(0,55), comunicación (r= 0,55); y es alto para el involucramiento laboral (r= 0,63) y 




Correlación entre las dimensiones del compromiso organizacional y el clima organizacional 
 
  Clima organizacional  
Componente afectivo Coeficiente de 
correlación 
,525 
 Sig. (bilateral) ,000 
Componente normativo Coeficiente de 
correlación 
,542 
 Sig. (bilateral) ,000 
Componente de continuidad Coeficiente de 
correlación 
,296 
 Sig. (bilateral) ,001 
Fuente: El autor 
Se observa en la tabla superior que las dimensiones del Compromiso Organizacional 
tienen correlación (p<0,05), siendo baja para el componente continuidad (r=0,29) y 






























En la tabla 1, se observa que el 47.2 % de la muestra se encuentra en un nivel 
favorable de clima organizacional, el 29.1% presenta un nivel medianamente 
favorable, el nivel muy favorable está representado por el 15% de la muestra mientras 
que el 8.7 % se encuentra en un nivel desfavorable y muy desfavorable. Estos 
resultados coinciden con la investigación de Cutipa (2015), quien tuvo una muestra de 
113 empleados donde el 60.2 % se encuentra en un nivel de clima organizacional 
favorable, el nivel medio está representado por el 27.4 % y el 11.5 % de la muestra se 
encuentra en un nivel de clima organizacional muy favorable hacia la empresa. Al 
respecto, Torres et al. (2016) refieren que cuanto mejor es el clima en las empresas, 
mayores son las consecuencias favorables dentro y fuera de la organización. 
 
En la tabla 2, se observa que el 100 % de la muestra presenta un nivel promedio de 
compromiso organizacional. Estos resultados se corroboran con la investigación de 
Tejada (2016) quien trabajó con una muestra de 200 colaboradores de una empresa, 
donde encontró que el 69 % de los trabajadores tienen un nivel de compromiso 
promedio, el 29 % tiene un nivel alto de compromiso organizacional y el 2 % tiene un 
nivel bajo de compromiso organizacional en la empresa. En este sentido, Rodríguez 
et al, (2004) afirman que los trabajadores con un nivel alto de compromiso tienen 
mayor probabilidad de permanecer en la empresa a comparación de otros 
colaboradores que se encuentran en un rango inferior. 
 
En la tabla 3, se observa la correlación que existe entre las variables de clima y 
compromiso organizacional, donde se obtienen valores de (p <0.05 y r=0.59), por lo 
cual se puede afirmar que existe una correlación alta entre el clima y compromiso 
organizacional. Estos resultados coinciden con los estudios realizados por Cruz y 
Salirrosas (2017) quienes trabajaron con una muestra de 137 trabajadores obteniendo 
una correlación de 0.45**, lo cual resulta ser altamente significativa. En relación a ello 
Álvarez, Mijares y Zambrano (2013) afirman que cuando los trabajadores perciben que 
la empresa se preocupa por su bienestar, el compromiso por parte de los mismos se 
incrementará y los resultados serán más favorables para a empresa. En este aspecto, 
se podría inferir que mientras más favorable sea el clima percibido por los 
trabajadores, mayor será el compromiso por parte de ellos. 
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En la tabla 4, se observa que todas las dimensiones del clima organizacional se 
relacionan con el componente afectivo y normativo del compromiso organizacional. 
Siendo el involucramiento laboral, la dimensión que tuvo una relación más alta con  el 
componente afectivo (r=0.57) y con el componente normativo (r=0.59). Sin embargo, 
no existe relación entre las dimensiones de realización personal (p=0.006, r=0.24) y 
supervisión (p= 0.007, r=0.23) con el componente de continuidad. Estos resultados 
coinciden con la investigación de Recio, Gómez, López y Martínez (2012) quienes 
trabajaron con una muestra de 104 trabajadores encontrando que todas las 
dimensiones del clima organizacional se relacionan con el compromiso afectivo. 
Teniendo en cuenta que la motivación (r= 0.600), reciprocidad (r=0.602**) y  liderazgo 
(r=0.584) son las dimensiones que tuvieron relación más alta con el componente 
afectivo mientras que la participación (r=0.397**) tuvo una relación baja con el mismo 
componente. Sin embargo, la dimensión de participación (r= -0.29*) tuvo una relación 
negativa débil con el componente de continuidad mientras que las demás dimensiones 
del clima organizacional no presentaron ninguna relación con el mismo componente, 
finalmente se encontró una correlación débil entre la motivación (r= 0.31**) y 
reciprocidad (r=0.36**) con el componente normativo mientras que las demás 
dimensiones del clima organizacional no presentaron ninguna relación en el mismo 
componente. En este sentido Meyer y Allen (1997) afirman que el compromiso afectivo 
es la vinculación emocional con la organización y su identificación e implicación con 
la misma, por otro lado compromiso de continuación se basa en el reconocimiento de 
los costes asociados a dejar la organización y a la falta de alternativas de empleo 
disponible y finalmente compromiso normativo donde se refiere al sentido de 
obligación hacia la organización (p.358). En base a ello, se puede inferir que los 
trabajadores poseen un compromiso ligado en un sentido emocional y de reciprocidad 
más no de permanencia pues priorizan la relación de costo beneficio. 
 
En la tabla 5, se observa que existe una relación entre las dimensiones del clima 
organizacional y el compromiso laboral considerando que se encontró una correlación 
media entre las dimensiones de supervisión (r=0.48), realización personal (r=0.55) y 
comunicación (r=0.55) con el compromiso organizacional mientras que el 
involucramiento laboral (r=0.63) y las condiciones laborales (r=0.61) 
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tienen una correlación alta con la misma variable. Estos resultados se corroboran con 
la investigación de Cutipa (2015) quien encontró los valores de involucramiento laboral 
(r=0.72), las condiciones laborales (r=0.708), supervisión (r=0.69), realización 
personal (r=0.71) y comunicación (r=0.66), es decir existe relación directa y altamente 




En la tabla 6, se observa que existe relación entre las dimensiones del compromiso 
organizacional y el clima organizacional. Considerando que los resultados evidencian 
una correlación media entre el componente afectivo (r=0.52) y el componente 
normativo (r=0.54) con el clima organizacional, en cuanto al componente de 
continuidad existe una correlación baja (r=0.29) con el compromiso organizacional. 
Estos resultados coinciden con los estudios de Domínguez, Ramírez y García (2013), 
quienes trabajaron con una muestra de 384 colaboradores encontrando que el 
componente afectivo tiene una correlación alta (r=0.77**) con el clima organizacional, 
el componente normativo tiene una correlación media (r=0.329*) con el clima 
organizacional y una correlación muy baja entre el componente de continuidad (0.118) 
con el clima organizacional. Por lo que se infiere que el compromiso de los 
trabajadores se encuentra asociado a lazos emocionales y al deber que sienten con 
la misma por los beneficios obtenidos más no a la necesidad de permanecer en la 
empresa, probablemente por la posibilidad de encontrar más beneficios en otras 
organizaciones. En relación a lo mencionado Blanco (como se citó en Loli et al. 2015) 
afirma que el componente afectivo es el único que se mantiene firme porque se asocia 
a diferentes variables, el compromiso normativo es una obligación del trabajador de 
permanecer en la empresa por un sentido de retribución mientras que el compromiso 
































1. Los trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017 presentan 
un nivel favorable de clima organizacional. 
 
2. Los trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017 presentan 
un nivel promedio de compromiso organizacional. 
 
3. Existe relación directa y estadísticamente significativa entre el clima 
organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de un 
corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
4. Existe relación directa y estadísticamente significativa entre las dimensiones del 
clima organizacional y las dimensiones del compromiso organizacional de los 
trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
5. Existe relación directa y estadísticamente significativa entre las dimensiones del 
clima organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de un 
corporativo del distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
6. Existe relación directa y estadísticamente significativa entre las dimensiones del 
compromiso organizacional y el clima organizacional de los trabajadores de un 































Se propone seguir realizando investigaciones con las mismas variables 
considerando las dimensiones para obtener resultados específicos y plantear 
estrategias que permitan incrementar el clima y compromiso de los trabajadores en la 
empresa. 
 
Se recomienda realizar reuniones en cada área de la empresa con el propósito de 
identificar las principales necesidades de los trabajadores relacionados a la 
organización y proponer estrategias que permitan mejorar cada área. 
 
Se recomienda realizar talleres con la finalidad de dar a conocer la misión, visión, 
valores, beneficios y cronogramas mensuales de la empresa con los trabajadores con 
el propósito de fortalecer la comunicación interna y a la vez incrementar el compromiso 
con los mismos. 
 
Se sugiere implementar un programa de salario emocional considerando la 
importancia del bienestar del trabajador realizando actividades motivacionales y que 
a la vez permita incrementar el compromiso afectivo de los mismos en relación a la 
empresa. 
 
Se sugiere realizar reuniones con los jefes de cada área con el propósito de identificar 
los tipos de liderazgo que poseen para proponer y desarrollar un tipo de liderazgo 
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Confiabilidad de la prueba de clima laboral 
 
 
  Alfa de Cronbach  
 
N de elementos  
,983 50 
Fuente: El autor 
 
Se observa que el valor obtenido en el test de compromiso organizacional es 0.98 lo 
que indica un alto nivel de confiabilidad. 
 
Tabla 8 
Estadísticos ítem – test de clima organizacional 
 
 Media de la 













se elimina el 
elemento 
1.- Existen oportunidades de progresar en la 
institución. 
173.70 1209.307 .540 .983 
2.- Se siente compromiso con el éxito en la 
organización. 
173.47 1207.442 .677 .982 
3.- El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan. 
173.28 1196.852 .725 .982 
4.- Se cuenta con acceso a la información 
necesaria para cumplir con el trabajo 
173.37 1200.870 .677 .982 
5.- Los compañeros de trabajo cooperan entre 
sí. 
173.17 1199.875 .713 .982 
6.- El jefe se interesa por el éxito de sus 
empleados. 
173.31 1195.805 .705 .982 
7.- Cada trabajador asegura sus niveles de 
logro en el trabajo. 
173.22 1210.205 .629 .983 
8.- En la organización, se mejoran 
continuamente los métodos de trabajo 
173.53 1201.823 .648 .982 
9.- En mi oficina, la información fluye 
adecuadamente. 
173.42 1199.182 .720 .982 
10.- Los objetivos de trabajo son retadores. 173.25 1201.444 .678 .982 
11.- Se participa en definir los objetivos y las 
acciones para lograrlo. 
173.63 1193.965 .812 .982 
12.- Cada empleado se considera factor clave 
para el éxito de la organización. 
173.28 1198.856 .788 .982 
13.- La evaluación que se hace del trabajo, 
ayuda a mejorar la tarea. 
173.17 1193.954 .800 .982 
14.- En los grupos de trabajo existe una 
relación armoniosa. 
173.39 1187.906 .807 .982 
15.- Los trabajadores tienen la oportunidad de 
tomar 
173.44 1197.598 .693 .982 
16.- Se valora los altos niveles de desempeño 173.46 1192.854 .757 .982 
17.- Los trabajadores están comprometidos con 
la organización. 
173.46 1199.218 .779 .982 
18.- Se recibe la preparación necesaria para 
realizar el trabajo. 
173.44 1195.217 .711 .982 
19.- Existen suficientes canales de 
comunicación. 
173.44 1196.788 .750 .982 
20.- El grupo con el que trabajo funciona como 
un equipo bien integrado. 
173.29 1191.414 .792 .982 
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21.- Los supervisores expresan reconocimiento 
por los logros. 
173.44 1198.614 .721 .982 
22.- En la oficina se hacen mejor las cosas 
cada día. 
173.55 1197.186 .817 .982 
23.- Las responsabilidades del puesto están 
claramente definidas. 
173.31 1196.217 .770 .982 
24.- Es posible la interacción con personas de 
mayor jerarquía 
173.45 1189.535 .703 .982 
25.- Se cuenta con la oportunidad de realizar el 
trabajo lo mejor que se puede. 
173.26 1206.940 .686 .982 
26.- Las actividades en las que se trabaja 
permiten aprender y desarrollarse. 
173.35 1192.977 .801 .982 
27.- Cumplir con las tareas diarias en el trabajo 
permite el desarrollo del personal. 
173.21 1201.486 .712 .982 
28.- Se dispone de un sistema para el 
seguimiento y control de las actividades. 
173.26 1204.448 .668 .982 
29.- En la institución se afrontan y superan los 
obstáculos. 
173.35 1202.196 .754 .982 
30.- Existe buena administración de los 
recursos. 
173.57 1188.898 .805 .982 
31.- Los jefes promueven la capacitación que 
se necesita. 
173.42 1199.864 .655 .982 
32.- Cumplir con las actividades laborales es 
una tarea estimulante. 
173.35 1202.720 .782 .982 
33.- Existen normas y procedimientos como 
guías de trabajo. 
173.28 1194.519 .781 .982 
34.- La institución fomenta y promueve la 
comunicación interna. 
173.57 1192.327 .761 .982 
35.- La remuneración es atractiva en 
comparación con la de otras organizaciones. 
173.95 1190.871 .671 .983 
36.- La empresa promueve el desarrollo 
personal. 
173.52 1194.109 .778 .982 
37.- Los productos y/o servicios de la 
organización son motivo de orgullo del 
personal. 
173.57 1194.675 .765 .982 
38.- Los objetivos del trabajo están claramente 
definidos 
173.31 1201.849 .732 .982 
39.- El supervisor escucha los planteamientos 
que se le hacen. 
173.39 1194.842 .730 .982 
40.- Los objetivos de trabajo guardan relación 
con la visión de la institución. 
173.39 1197.906 .772 .982 
41.- Se promueve la generación de ideas 
creativas o innovadoras. 
173.60 1196.861 .810 .982 
42.- Hay clara definición de visión, misión y 
valores en la institución. 
173.46 1194.012 .758 .982 
43.- El trabajo se realiza en función a métodos 
o planes establecidos. 
173.30 1205.449 .620 .983 
44.- Existe colaboración entre el personal de 
las diversas oficinas. 
173.56 1201.090 .600 .983 
45.- Se dispone de tecnología que facilita el 
trabajo. 
173.56 1195.121 .654 .983 
46.- Se reconocen los logros en el trabajo. 173.64 1189.614 .777 .982 
47.- La organización es una buena opción para 
alcanzar calidad de vida laboral. 
173.55 1188.853 .824 .982 
48.- Existe un trato justo en la empresa 173.43 1191.438 .791 .982 
49.- Se conocen los avances en otras áreas de 
la organización. 
173.65 1200.831 .667 .982 
50.- La remuneración está de acuerdo al 
desempeño y los logros. 
173.87 1201.270 .575 .983 
 
Se observa que los resultados obtenidos a través de la correlación ítem – test del 
clima organizacional es 0.72, lo que indica un alto nivel de consistencia interna. 
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Tabla 9 
Confiabilidad del test de compromiso organizacional 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,743 18 
 
Se observa que el valor obtenido en el test de compromiso organizacional es 0.74 lo 
que indica un alto nivel de confiabilidad. 
Tabla 10 
Estadísticos ítem – test del compromiso organizacional 
 
 Media de la 













se elimina el 
elemento 
01.- Si yo no hubiera invertido tanto de mí mismo en 
esta organización, yo consideraría trabajar en otra 
parte. 
72.28 125.900 .257 .545 
02.- Aunque fuera ventajoso para mí, yo no siento 
que sea correcto renunciar a mi organización ahora. 
71.48 117.442 .252 .509 
03.- Si deseara renunciar a la organización 
actualmente es un asunto tanto de necesidad como 
de deseo. 
72.01 122.214 .354 .527 
04.- Permanecer en mi organización actualmente es 
un asunto tanto de necesidad como de deseo. 
71.16 124.404 .249 .528 
05.- Si renunciara a esta organización pienso que 
tendría muy pocas opciones alternativas. 
73.65 118.850 .205 .518 
06.- Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en 
esta organización. 
72.43 117.405 .256 .508 
07.- Me sentiría culpable si renunciara a mi 
organización en este momento. 
72.08 118.613 .220 .515 
08.- Esta organización merece mi lealtad. 71.06 117.774 .320 .501 
09.- Realmente siento los problemas de mi 
organización como propios. 
71.74 116.829 .339 .497 
10.- No siento ninguna obligación de permanecer con 
mi empleador actual. 
73.08 114.502 .314 .497 
11.- Yo no renunciaría a mi organización ahora, 
porque me siento obligado con la gente en ella. 
72.11 115.051 .355 .492 
12.- Esta organización tiene para mí un alto grado de 
significación personal. 
71.40 123.909 .298 .522 
13.- Le debo muchísimo a mi organización. 71.78 117.776 .257 .509 
14.- No me siento como “parte de la familia” en mi 
organización. 
73.20 127.588 .331 .559 
15.- No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia 
hacia mi organización. 
73.46 128.155 .225 .558 
16.- Una de las pocas consecuencias importantes de 
renunciar a esta organización seria la escasez de 
alternativas. 
72.90 127.045 .222 .552 
17.- Sería muy difícil para mí en este momento dejar 
mi organización incluso si lo deseara. 
72.22 116.681 .295 .502 
18.- No me siento “emocionalmente vinculado” con 
  esta organización.  
73.22 129.681 .333 .562 
 
Se observa que el valor obtenido a través de la correlación ítem – test del compromiso 
organizacional es 0.28, lo que indica un nivel medio de consistencia interna. 
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Tabla 11 






Estadístico de prueba Sig. asintótica (bilateral) 
Realización personal ,109 ,001c 
Involucramiento laboral ,116 ,000c 
Supervisión ,109 ,001c 
Comunicación ,101 ,003c 
Condiciones laborales ,079 ,049c 
Clima organizacional ,087 ,019c 
Componente afectivo ,102 ,002c 
Componente normativo ,116 ,000c 
Componente de continuidad ,115 ,000c 
Compromiso organizacional ,063 ,200c,d 
c. Corrección de significación de Lilliefors.  
d. Esto es un límite inferior de la significación verdadera.  
 
Se observa que el valor p de la normalidad, no superan lo mínimo requerido para 
mantener una distribución normal (p< 0,05) por lo tanto al tener una distribución no 
normal, se pasan a usar estadísticos no paramétricos, en este caso se usará la prueba 
de Spearman para las correlaciones. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 




¿Qué relación   existe 
entre  el     clima 
organizacional   y    el 
compromiso 
organizacional  de  los 
trabajadores de    un 
corporativo del distrito de 




Determinar la relación entre el clima 
organizacional y compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
un corporativo del distrito de Miraflores 




Describir los niveles de clima 
organizacional de los trabajadores de 
un corporativo del distrito de Miraflores 
– Lima 2017. 
 
Describir los niveles de compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
un corporativo del distrito de Miraflores 
– Lima 2017. 
 
Determinar la relación entre las 
dimensiones del clima organizacional  y 
las dimensiones del compromiso 
organizacional de los trabajadores de 
un corporativo del distrito de Miraflores 
– Lima 2017. 
 
Determinar la relación entre las 
dimensiones del clima organizacional y 
el compromiso organizacional de los 
trabajadores de un corporativo del 
distrito de Miraflores – Lima 2017. 
 
Determinar la relación entre las 
dimensiones del compromiso 
organizacional y el clima 
organizacional de los trabajadores de 
un corporativo del distrito de Miraflores 




Existe relación directa y 
estadísticamente significativa entre 
el clima organizacional y 
compromiso organizacional de los 
trabajadores de un corporativo del 




Existe relación directa y 
estadísticamente significativa entre 
las dimensiones del clima 
organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores 
de un corporativo del distrito de 
Miraflores – Lima 2017. 
 
Existe relación directa y 
estadísticamente significativa entre 
las dimensiones del compromiso 
organizacional y el clima 
organizacional de los trabajadores 
de un corporativo del distrito de 
Miraflores – Lima 2017. 
 
Existe relación directa y 
estadísticamente significativa entre 
las dimensiones del clima 
organizacional y las dimensiones 
del compromiso organizacional de 
los trabajadores de un corporativo 
del distrito de Miraflores- Lima 
2017. 




Consideración que tiene el trabajador respecto a la 
probabilidad de que su entorno laboral le permita su 
posible desarrollo personal y profesional en un futuro. 
 
Involucramiento laboral 
Es la compenetración de los valores de la empresa por 
parte del empleado y el compromiso que asume con el 
cumplimiento de objetivos de la organización. 
 
Supervisión 
Es la apreciación de las funciones y la importancia de los 
superiores en la verificación y control dentro de las 
actividades laborales del trabajador teniendo en cuenta 
la relación de apoyo y orientación en el cumplimiento de 
objetivos que forman parte de su desempeño. 
 
Comunicación 
Es la percepción del grado de comunicación interna y 
externa por parte de la organización en relación a la 
claridad y precisión de la información que esta emita. 
 
Condiciones laborales 
Es el reconocimiento de que la organización abastece los 
elementos materiales, económicos y/o psicosociales 
necesarios para las tareas encomendadas a los 
trabajadores. 




Es el grado en el cual el trabajador desea permanecer en 
la empresa debido a un vínculo afectivo con la misma. 
 
Componente normativo 
Es el deber moral que siente el trabajador por 
permanecer en la empresa debido a una oportunidad o 










Es conocido también como compromiso de conveniencia 
en el cual se evidencia el grado en el cual el empleado 
siente la necesidad de permanecer en la empresa porque 
se involucró en el surgimiento de la misma. 
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ESCALA DE OPINIONES CL – SONIA PALMA CARRILLO - 2004 
Nombre:  Edad:    
Área:   Cargo:  
Fecha:    
 
A continuación encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del 
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo 
a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un 
aspa (X) sólo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las 
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas. 
 




Mucho Todo o 
Siempre 
1 Existen oportunidades de progresar en la 
institución. 
     
2 Se siente compromiso con el éxito en la 
organización. 
     
3 El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan. 
     
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo 
     
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.      
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.      
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en 
el trabajo. 
     
8 En la organización, se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo 
     
9 En mi oficina, la información fluye 
adecuadamente. 
     
10 Los objetivos de trabajo son retadores.      
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones 
para lograrlo. 
     
12 Cada empleado se considera factor clave para el 
éxito de la organización. 
     
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 
mejorar la tarea. 
     
14 En los grupos de trabajo existe una relación 
armoniosa. 
     
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de su responsabilidad. 
     
16 Se valora los altos niveles de desempeño      
17 Los trabajadores están comprometidos con la 
organización. 
     
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar 
el trabajo. 
     
19 Existen suficientes canales de comunicación.      
20 El grupo con el que trabajo funciona como un 
equipo bien integrado. 
     
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los 
logros. 
     
22 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día.      
23 Las responsabilidades del puesto están 
claramente definidas. 
     
24 Es posible la interacción con personas de mayor 
jerarquía 
     
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el 
trabajo lo mejor que se puede. 
     
26 Las actividades en las que se trabaja permiten 
aprender y desarrollarse. 
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Mucho Todo o 
Siempre 
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo 
permite el desarrollo del personal. 
     
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y 
control de las actividades. 
     
29 En la institución se afrontan y superan los 
obstáculos. 
     
30 Existe buena administración de los recursos.      
31 Los jefes promueven la capacitación que se 
necesita. 
     
32 Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante. 
     
33 Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo. 
     
34 La institución fomenta y promueve la 
comunicación interna. 
     
35 La remuneración es atractiva en comparación con 
la de otras organizaciones. 
     
36 La empresa promueve el desarrollo personal.      
37 Los productos y/o servicios de la 
organización son motivo de orgullo del 
personal. 
     
38 Los objetivos del trabajo están claramente 
definidos. 
     
39 El supervisor escucha los planteamientos que se 
le hacen. 
     
40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la 
visión de la institución. 
     
41 Se promueve la generación de ideas creativas o 
innovadoras. 
     
42 Hay clara definición de visión, misión y valores en 
la institución. 
     
43 El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos. 
     
44 Existe colaboración entre el personal de las 
diversas oficinas. 
     
45 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.      
46 Se reconocen los logros en el trabajo.      
47 La organización es una buena opción para 
alcanzar calidad de vida laboral. 
     
48 Existe un trato justo en la empresa.      
49 Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización. 
     
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y 
los logros. 
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
NO ESCRIBA SU NOMBRE: Sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato 
Cargo Que Desempeña: ………………….. Tiempo De Servicio:……………………………… 
Condición Laboral:……………………… Sexo: ……………. Edad: ………………………… 
 
 
















Si yo no hubiera invertido tanto de mí mismo en esta 
organización, yo consideraría trabajar en otra parte. 
1 2 3 4 5 6 7 
02 
Aunque fuera ventajoso para mí, yo no siento que sea 
correcto renunciar a mi organización ahora. 
1 2 3 4 5 6 7 
03 
Si deseara renunciar a la organización actualmente es un 
asunto tanto de necesidad como de deseo. 
1 2 3 4 5 6 7 
04 
Permanecer en mi organización actualmente es un asunto 
tanto de necesidad como de deseo. 
1 2 3 4 5 6 7 
05 
Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy 
pocas opciones alternativas. 
1 2 3 4 5 6 7 
06 
Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 
organización. 
1 2 3 4 5 6 7 
07 
Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este 
momento. 
1 2 3 4 5 6 7 
08 Esta organización merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 6 7 
09 
Realmente siento los problemas de mi organización como 
propios. 
1 2 3 4 5 6 7 
10 
No siento ninguna obligación de permanecer con mi 
empleador actual. 
1 2 3 4 5 6 7 
11 
Yo no renunciaría a mi organización ahora, porque me 
siento obligado con la gente en ella. 
1 2 3 4 5 6 7 
12 
Esta organización tiene para mí un alto grado de 
significación personal. 
1 2 3 4 5 6 7 
13 Le debo muchísimo a mi organización. 1 2 3 4 5 6 7 
14 No me siento como “parte de la familia” en mi organización. 1 2 3 4 5 6 7 
15 
No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 
organización. 
1 2 3 4 5 6 7 
16 
Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a 
esta organización seria la escasez de alternativas. 
1 2 3 4 5 6 7 
17 
Sería muy difícil para mí en este momento dejar mi 
organización incluso si lo deseara. 
1 2 3 4 5 6 7 
18 
No me siento “emocionalmente vinculado” con esta 
organización. 
1 2 3 4 5 6 7 
A continuación encontrara una serie de enunciados con relación a su trabajo. Se solicita su opinión 
sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado marque con una X el número 






La presente investigación es dirigida por la alumna Sully Luciana Aguilar Abanto de 
la Escuela Académico Profesional de Psicología de la Universidad César Vallejo, 
Sede Lima - Norte. 
 
El objetivo del presente estudio es determinar de qué manera se relaciona el clima 
organizacional con el compromiso organizacional de los asesores telefónicos de una 
empresa de telecomunicaciones. 
 
La participación por parte de los trabajadores en esta investigación será voluntaria y 
de carácter confidencial. La información obtenida se utilizará únicamente para el 
propósito de este estudio. La aplicación de los instrumentos tomará 
aproximadamente 20 – 30 minutos. 
 
En base a lo explicado, tengo entendido que, puedo hacer las preguntas necesarias 
en caso de tener alguna duda durante mi participación en este estudio así mismo, 
puedo retirarme en el momento que considere necesario sin que esa decisión me 







Con DNI…………………………….. acepto participar informada y voluntariamente 






Firma del (de la) participante  Firma del investigador 
DNI: DNI: 45294966 
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